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ерсонал —  это главный и решающий фактор 
производства, первая производительная сила. 
От квалификации сотрудников, их профессиональ­
ной подготовки, деловых качеств в значительной 
мере зависит эффективность производственных 
процессов в организации.
Планирование численности высококвалифи­
цированных кадров занимает особое место в уп­
равлении кадрами, поскольку они являются самой 
важной группой персонала, которая определяет 
успех организации. В последнее время многие 
крупные и средние компании уделяют все больше 
внимания вопросу планирования и в целом управ­
ления кадровым составом, переходя от его стихий­
ного формирования к планомерному. В этом про­
цессе высшие учебные заведения не являются ис­
ключением, и в настоящее время для развивающе­
гося университета человеческий ресурс становит­
ся одним из наиболее важных ресурсов, необхо­
димых для достижения стратегических целей. Кад­
ровая политика любого высшего учебного заведе­
ния должна быть направлена на формированш і а 
кой системы работы с персоналом, которая ориен­
тировалась бы на получение как социального, так 
и экономического эффекта. Основной задачей при 
реализации подобной кадровой политики являет­
ся своевременное обеспечение университета со­
трудниками требуемого качества и необходимой 
численности.
Планирование численности кадров на замеще­
ние вакантных должностей является первостепен­
ной задачей планирования человеческих ресурсов 
высших учебных заведений, поэтому данная про­
цедура должна иметь системный и обоснованный 
характер. Системность и своевременность управ­
ления процессами, связанными с изменениями в
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структуре высококвалифицированных кадров, мо­
жет быть обеспечена путем осуществления кадро­
вого планирования на основе создания кадрового 
резерва. Наличие в организации резерва потенци­
ально востребованных кадров позволяет своевре­
менно решать задачи кадрового планирования и 
кадрового обеспечения. Работа по оптимизации си­
стемы управления кадровым резервом внедрена в 
Томском политехническом университете [1]. Фор­
мирование в университете кадрового резерва по­
зволяет достичь стабильной, осмысленной и лег­
ко прогнозируемой кадровой структуры. В состав 
кадрового резерва должны входить работники, 
имеющие высокий научно-педагогический уро­
вень, потенциально способные к руководящей де­
ятельности, прошедшие отбор и систематическую 
целевую подготовку. Наличие в кадровом резерве 
подготовленных специалистов позволяет универ­
ситету значительно снизить затраты на подбор и 
адаптацию новых сотрудников, а также построить 
систему инвестиций в развитие персонала, что в 
свою очередь значительно повышает нематериаль­
ную мотивацию работников и способствует их зак­
реплению в университете.
Поскольку формирование квалифицированной 
рабочей силы связано с определенными издержка­
ми для университета, мероприятия по обеспечению 
персоналом требуемого качества должны быть эко­
номически обоснованы. Поэтому встает вопрос об 
определении оптимальной численности кадрового 
резерва [2]. Для успешной работы университета 
нецелесообразно иметь стопроцентный резерв. 
Оптимальную численность резерва следует опре­
делять исходя из следующих критериев:
1. Потребность университета в кадрах на бли­
жайшую и отдаленную перспективу.
2. Число дополнительных вакантных должно­
стей, появившихся в результате изменения струк­
туры.
3. Число высвобождающихся рабочих мест в 
результате увольнений по различным причинам.
4. Фактическая численность кадрового ре­
зерва.
5. Процент отдельных сотрудников, выбыва­
ющих из резерва кадров по различным причинам.
Дополнительным критерием оптимальной 
численности резерва является процент насыщен­
ности кадрового резерва по каждому подразделе­
нию. Работа по оптимизации структуры кадрово­
го резерва должна проводиться на основании пла­
нов потребностей в сотрудниках на ближайшую 
перспективу, предоставляемых руководителями 
структурных подразделений.
Прежде чем приступать к определению зна­
чений указанных критериев и расчету оптималь­
ной численности резерва университета, необходи­
мо определить, чем будет обусловлена мотивация 
отбираемых сотрудников. Можно выделить три кри­
терия мотивации участников кадрового резерва:
1. Уважение, известное і ь, отношение к элите.
2. Возможность профессионального роста.
3. Дополнительное финансирование в виде 
доплаты к заработной плате по основному месту 
работы и получение дополнительного финансиро­
вания для проведения научных исследований (ко­
мандировок, стажировок, приобретения оборудо­
вания и т. д.).
Исходя из мотивационных критериев в резерв 
должны попадать сотрудники, желающие реали­
зовать себя как ученые, педагоги, а также персо­
нал, имеющий наряду с научными интересами спо­
собности к административной работе. Анализ мо­
тивационных критериев позволяет оценить сте­
пень заинтересованности участников кадрового 
резерва и определить сроки пребывания сотруд­
ника в резерве до занятия им вакантной кадровой 
позиции. Продолжительность пребывания сотруд­
ника в резерве является важным критерием пла­
нирования изменения численности кадрового ре­
зерва.
Следует учитывать и необходимость создания 
конкурентной среды в кадровом резерве —  от каж­
дого подразделения в резерв нужно планировать 
как минимум по два кандидата. Для создания гиб­
кой структуры кадровый резерв условно должен 
быть поделен на оперативный и стратегический. 
В список оперативного резерва должны быть вклю­
чены те сотрудники, которые могут занять вакант­
ные кадровые позиции в течение ближайших пяти 
лет. Основными претендентами в состав оператив­
ного резерва будут сотрудники, обладающие вы­
сокой квалификацией и профессионализмом. Стра­
тегический резерв должны составить молодые со­
трудники, имеющие высокий научно-педагогичес­
кий потенциал, обладающие лидерскими качества­
ми, которые в перспективе смогут занимать вакан­
тные должности сроком от пяти до пятнадцати лет. 
Стратегический резерв, выступает дополнитель­
ным мотивирующим фактором для участников 
кадрового резерва [3].
Оптимальная численность кадрового резерва 
рассчитывается для определенного временного 
периода. Модель прогнозного изменения кадрово­
го ресурса может быть представлена в виде сум­
мы функций, зависящих от времени:
m = f j t ) + f pee(t) (о
где f  {t) —  функция развития; 
f pe{t) — функция регресса.
Ф у н к ц и и {t) определяют закон увели­
чения и снижения количества используемого кад­
рового ресурса за прогнозный период соответ­
ственно.
Опираясь на аналитические данные, можно 
предположить, что изменение человеческого ре­
сурса происходит по экспоненциальному закону, 
тогда функция регресса может быть представлена 
следующим образом:
f J t ) = N - e ‘°, (2)
где N —  исходная численность; 
а —  коэффициент регресса; 
t — время.
Функция развития должна соответствовать функ­
ции следующего вида:
f J t )  = e 'b + M, (3)
где М —  постоянная численность в планируемом 
периоде;
b —  коэффициент развития.
Тогда функцию, определяющую динамику 
численности (1), можно представить в следующем 
виде:
R(t) = e 'b + М  + N - e ' a. (4)
Графический вид функции приведен на ри­
сунке.
В зависимости от значений коэффициентов а 
и b численность будет изменяться по трем возмож­
ным направлениям:
Ю. С. Боровиков и др. Оптимизация численности кадрового резерва
■'-Э
о
годы
Графическое представление модели
1. Если а > Ь, то происходит снижение чис­
ленности сотрудников (регресс).
2. Если а = Ь, то численность сотрудников 
остается неизменной (баланс).
3. Если а < Ь, то происходит рост численнос­
ти сотрудников (развитие).
Для простоты вычисления коэффициенты а и 
Ь могут рассчитываться исходя из линейной моде­
ли как угловые коэффициенты, определяющие ско­
рость процесса изменения численности сотрудни­
ков.
Предлагаемая идеализированная модель мо­
жет быть использована для прогнозирования оп­
тимальной численности кадрового резерва на оп­
ределенный период времени.
Основной составляющей кадрового потенци­
ала университета являются доктора наук, занятые 
как в научных исследованиях и учебном процес­
се, так и на административной работе. В первую 
очередь кадровое резервирование должно быть на­
правлено на обеспечение кадрами именно этой 
группы сотрудников.
Расчет оптимальной численности кадрового 
резерва для замещения вакантных должностей 
профессоров (докторов наук) проводится по сле­
дующим этапам:
1) задается плановый период времени Т (го­
ды). Наиболее оптимальным прогнозом, позволя­
ющим своевременно реагировать на изменяющу­
юся кадровую ситуацию, является прогноз на пять 
лет;
2) определяется потребность университета в 
докторах наук на плановый период R(t) (см. рис.). 
При условии сохранения численности докторов 
наук на существующем уровне (R = N ) b качестве
потребности университета в докторах наук при­
нимается их исходная численность N  (чел.). Опре­
деляется «неизменная» численность докторов наук 
в плановом периоде М  (чел.). Численность докто­
ров наук, неизменная в плановом периоде М, оп­
ределяется исходя из анализа возрастной структу­
ры сотрудников университета. В качестве возрас­
тного критерия может быть выбран пенсионный 
возраст;
3) планируется число дополнительных вакан­
тных должностей, формирующееся в результате 
изменения структуры:
А, = к { • R (чел.), (5)
где кх —  коэффициент структурного изменения 
численности докторов наук, устанавливается на 
основании прогноза изменения структуры универ­
ситета;
4) устанавливается число высвобождающих­
ся рабочих мест в результате увольнений по раз­
личным причинам, исключая увольнения в связи 
с достижением пенсионного возраста:
А2 = к2 - R (чел.), (6)
где к2 —  коэффициент увольнения докторов наук. 
Выбирается на основании анализа существующей 
кадровой ситуации;
5) определяется ежегодная линейная величи­
на снижения численности докторов наук:
R - Mп = -
Т
(чел. /год)\ (7)
6) определяется общая ежегодная величина 
снижения численности докторов наук:
п (чел. /год)', (8)Ал = А, + Д2
7) находится требуемая численность кадрово­
го резерва. Расчет фактической необходимой чис­
ленности кадрового резерва проводится в соответ­
ствии с формулой:
Н  = R -М (ч ел .)\  (9)
8) рассчитывается процент сотрудников, вы­
бывающих из резерва кадров по различным при­
чинам:
Ah = h^  -Н  (чел.), (10)
где /г, —  коэффициент изменения численности кад­
рового резерва;
9) определяется оптимальная численность кад­
рового резерва на плановый период времение:
HR = R - M + Ап + Ah (чел./год). (11)
Методика расчета позволяет находить опти­
мальную численность кадрового резерва, основы­
ваясь на анализе сложившейся в университете кад­
ровой ситуации. Используемая модель пригодна 
для построения прогноза изменения кадровой си­
туации и формирования на его основе прогноза 
планов развития на установленные периоды вре­
мени. Предложенный системный подход по опти­
мизации численности кадрового резерва позволя­
ет осуществлять управление кадровым обеспече­
нием наряду с оценкой необходимого финансиро­
вания кадрового потенциала.
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